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La investigación tuvo como capacitación y el desarrollo del personal desde la 
perspectiva de los trabajadores del Banco Azteca en el Cercado de Lima, 2018, el 
objetivo general de la investigación fue, determinar la relación que existe entre la 
capacitación y el desarrollo del personal desde la perspectiva de los trabajadores del 
Banco Azteca en el Cercado de Lima, 2018. La variable I, fue la capacitación cuyas 
dimensiones de apoyo fueron: conocimientos, habilidades y evaluación, así mismo 
la variable II que es el desarrollo del personal fue evaluado con las siguientes: 
desarrollo entrenamiento, educación y necesidades. La población del estudio estuvo 
conformada por 50 trabajadores del banco azteca y para medir la variable I y II, se 
trabajó con toda la población con el censo, por referirse a una población pequeña. El 
instrumento utilizado en esta investigación fue el cuestionario conformado por 30 
ítems para  ambas variables; que presentaron la escala tipo Likert. Además, en 
cuanto a los resultados en el análisis estadísticos alcanzados con la prueba Rho 
Spearman se logró una correlación moderada en un 0.819**, previa evaluación y 
análisis de los resultados, se obtuvo un “p valor” o “nivel de significancia” de 0.000 
que por ser menor a 0.05, se concluyó que evidentemente existe relación entre el 
capacitación y el desarrollo del personal desde la perspectiva de los trabajadores del 
Banco Azteca en el Cercado de Lima, 2018.  
















The research had as training and the development of the personnel from the 
perspective of the workers of the Banco Azteca in the Cercado de Lima, 2018, the 
general objective of the investigation was, To determine the relationship that exists 
between the training and the development of the personnel from the perspective of 
Banco Azteca workers in the Cercado de Lima, 2018. The variable I was the training 
whose dimensions of support were: knowledge, skills and evaluation, likewise the 
variable ii that is the development of the staff was evaluated with the following : 
development training education needs. The population of the study consisted of 50 
workers from the Aztec bank and to measure variable I and II, the entire population 
was worked on with the census, because it refers to a small population. The 
instrument used in this investigation was the questionnaire consisting of 30 items for 
both variables; who presented the Likert scale. In addition, regarding the results in 
the statistical analysis achieved with the Rho Spearman test a moderate correlation 
was achieved in a 0.819 **, after evaluation and analysis of the results, a "p value" or 
"level of significance" was obtained. 0.000 which, being less than 0.05, it was 
concluded that there is evidently a relationship between training and staff 
development from the perspective of Banco Azteca workers in the Cercado de Lima, 
2018. 
 










A nivel internacional  la capacitación y el desarrollo del personal, es  un   tema de 
suma importancia para el desarrollo de las empresas, la capacitación es un medio 
a través el cual  se obtiene  elementos específicos, racionales y objetivos que 
contribuyen al progreso de los colaboradores. por ello muchas organizaciones, 
están enfocadas a generar ventajas competitivas para sus empresas en los 
distintos sectores de la actividad empresarial, en las empresas  la rutina diaria y  la 
falta de medios de desarrollo esta acondicionado a los trabajadores  pocos 
desarrollados  los cuales no responden a las exigencias de entornos competitivos 
en los medios el entorno que se encuentra a esto se suma los directivos que no se 
proyectan o enfocan a un crecimiento continuo de su personal más allá del 
crecimiento económico que se busca para la empresa.  
Las empresas del sector financiero están poniendo a prueba más dinamismo 
en los programas de capacitación, es decir, en la gestión de la capacitación, entre 
los que se encuentran: los conocimientos y programas del permiso de evaluación 
para evaluación del personal. Según la revista banca y economía (2016), se realizó 
una entrevista a las 20 bancos mejor posicionados, gracias al aporte de la 
encuestadora great place to works, en consecuencia se realizó esta investigación a 
empresas como el well fargo, santander, citygroups y bnpparibas, para obtener 
factores asociados al desarrollo de los empleados; En conclusión, se determinó que 
el 34% se siente bien porque se empleó 34 horas para poder capacitar a un 
trabajador, en ese periodo se dedicó más de 100 materias distintas, como: temas de 
dirección, relación , contratos, como también se le dio a los trabajadores la libertad 
para dar sugerencias con el jefe; mientras el 31 % contaron con cursos de 
capacitación que les  facilitó el uso de reglas y métodos para realizar las actividades 
del área administrativa con excelente condición y tener una adecuada colaboración 
en las decisiones del área. 
Así mismo, y la estructura organizativa de los turcos en el sector financiero, 
demuestra que el 64.5% de los empleados y trabajadores cumplen 
satisfactoriamente con la tarea específica de brindar la información de priorización 
sobre la división de las obligaciones y obligaciones con acciones (Mutonyi, Slåtten 
& Lien, 2020, p.620); por lo que, en base a los resultados óptimos finalizados del 




tarea (Contreras, Almaguer y Tovar, 2015, p.16); asimismo, es un proceso 
óptimamente continuo de realización profesional competitivas, ya que seguimos 
avanzando en el plan estratégico, descartamos el antimonopolio y el hecho de que 
sea real, por así decirlo, y de momento es la única solución. Las soluciones que 
nos hacen darnos cuenta de las prodigios de las necesidades de formación, 
instilación de los objetivos de la productividad laboral (Klingner, Günther, Brodoehl, 
Witte, Klingner, 2020, p. 3); por último, En el sector sectorial real, el grupo de trabajo 
es mantener las percepciones precisas de las limitaciones a largo plazo que 
conducirán a la realización de la funcionalidad de las interacciones de señalización 
con las fuerzas interdisciplinarias, resultado de una decisión decisiva (Naldöken & 
Tengilimoğlu, 2017, p.80). 
Por otro lado, en el ámbito nacional, de acuerdo a un artículo de un diario 
peruano, más conocido como la Republica (2016), se conoce que gracias al 
reportaje entrevistado realizada por la encuesta DATUM a los principales y mejores 
bancos del Perú, como BCP, Banque de la Finance, BBVA Continental, entre otros; 
Lo cual da importancia a los factores que existen en la formación de los empleados 
en las distintos departamentos que tienen una entidad. Por tal motivo, se resaltó que 
el 24.9% de los empleados o trabajadores que están insatisfechos porque su 
desempeño no se ve favorecido directamente por la formación, donde no se pasa 
los datos precisos para el labor colaborativo y la formación en el lugar de trabajo, 
además el 42% considera en las evaluaciones planteadas, que las capacitación son 
influenciadas adecuado a procedimientos necesarios para corroborar hasta que 
nivel los sistemas de entrenamiento tiene un efecto en las actitudes, los 
conocimientos y utilidad en las actividades. Todo lo expuesto se debe considerar 
como un factor importante invertir en la capacitación laboral de los colaboradores., 
en muchas empresas  las inversiones son muy bajas e insuficientes en el desarrollo 
de los empleados. 
En el ámbito del Banco Azteca, se puede evidenciar la problemática, 
tomando como referencia el cuadro estadístico de atención al cliente y reclamos 
del 2018, donde refleja el mayor problema por el óptimo rango de reclamos que 
realizan los usuarios, debido a la incorrecta información y atención que brindan en 
las oficinas, esto es a consecuencia de que las capacitaciones no son constantes 




al cliente y durante su desempeño laboral. En consecuencia, los problemas que se 
ocasionan, es debido a la falta de conocimientos sobre los procesos o productos 
del banco, ya que se debe a la rotación constante de personal (Anexo 12), solo se 
brinda información o comunicados masivos por correo a todos los colaboradores 
dando por entendido que es la forma de capacitar en la actualidad; sin embargo, 
esto dificulta más al desempeño del colaborador. Otro problema, es la falta de 
habilidades, porque no se conoce las necesidades del personal, y provocó la poca 
voluntad de trabajar en equipo, para los problemas u obstáculos del trabajo. Por 
último, se considera la evaluación inicial, por lo que la reacción de los colaboradores 
y empleados es baja, porque los resultados de practicar lo aprendido no son los 
esperados, desperdiciando así la oportunidad del factor de reacción. Todos estos 
factores hacen que los indicadores no alcancen las metas establecidas por Banco 
Azteca. Por tanto, la aportación del estudio planteara apoyo a identificar las fallas y 
llegara a dejar un informe de ayuda en la búsqueda de mejoras al estado de la 
entidad bancaria. 
El estudio reconoce que hay un problema en la realidad de la empresa, por 
lo que si el problema se formula en forma de pregunta, esta a su vez será de apoyo 
para que el desarrollo del estudio averiguado se presente de forma más previa y 
también es concisa. Por tanto, se mencionan los siguientes inconvenientes precisos 
en el estudio. 
Prosiguiendo con el estudio, se llegó a buscar y proponer la formulación del 
problema: lo cual, el estudio averiguado se entiende directamente la presencia de 
los problemas como también de inconvenientes que se verifico en la entidad 
bancaria, asimismo, se indicó el siguiente problema general es: ¿Existe vínculo 
relacionado entre la capacitación y el desarrollo del personal desde la perspectiva 
de los empleados del Banco Azteca, Lima, 2018? Teniendo los siguientes 
problemas específicos: (a) ¿Existe vínculo relacionado entre el conocimiento y el 
desarrollo del personal desde la perspectiva de los empleados del Banco Azteca, 
Lima, 2018?; (b) ¿Existe vínculo relacionado entre habilidades y el desarrollo del 
personal desde la perspectiva de los empleados del Banco Azteca, Lima, 2018?; 
(c) ¿Existe vínculo relacionado entre evaluación y el desarrollo del personal desde 




En referencia a la justificación de la averiguación debemos analizarlo desde 
ámbitos que se realizan: desde una perspectiva teórica, Justificación práctica, 
destinado a investigar a la agencia del cercado de Lima del Banco Azteca, ya que, 
este rubro bancario es muy esencial e importante debido a que genera más vinculo, 
por lo que, se inicia el aumento de requerimiento de servicios. Por otra parte, se 
llegó a buscar colocar mejoras en el ámbito óptimo de la capacitación y el desarrollo 
en base a personal que es necesario para perfeccionar y optimizar la calidad laboral 
y profesional junto a las distintas y diversas experiencias del personal en ser 
realizado desarrollo del personal para y que pueda ser útil. Además el presente 
estudio podrá servir a otras sucursales a mejorar la gestión del talento humano.  
Por otro lado, justificación teórica, en el estudio averiguado sirvió como 
antecedente teórico y didáctico, para la construcción de otras indagaciones, ya que, 
en el estudio averiguado se utilizó referencias muy relevantes a autores en la 
definición teórica que aluden e indican sobre la definición capacitación como es 
Silicio, A. (2008), con el uso de dimensiones como conocimiento, habilidades y 
evaluación, para explicar la capacitación; y a Aron y Milicic (2009) para tratar al 
desarrollo del personal con el uso de dimensiones como desarrollo, entrenamiento, 
educación y necesidades. 
Por otro lado, justificación Social, en el estudio averiguado sirvió como 
antecedente social basado en capacitación constante, que llegara a influir en 
diversas y distintas áreas centros organizacionales laborales en diferentes en el 
funcionamientos como clima organizacional, labor productivo, desarrollo 
profesional y trabajo en equipo, entre otras, y con ello se puede mejorar el vínculo 
unificado en la agrupación laboral y la entidad bancaria. Por lo que, el coordinar o 
jefe, es el recurso más elemental y esencial, esto se enfocara demasiado en los 
encargados y supervisores de la entidad bancaria, para dirigir a los colaboradores 
y empleados a mejorar su desarrollo de competencias relacionadas a conseguir 
mejores resultados y ahorro de costo, a su vez el personal desarrollara un sentido 
de pertenencia y por tanto se sentirá realizado (desarrollo personal). Por lo tanto se 
minimizará el abandono laboral y se sentirá que los trabajadores logran 
experiencias vividas en cuanto a la relación interpersonal entre jefes y empleados. 
Por último, justificación Metodológica, en el estudio averiguado sirvió como 




las encuestas por cada estudio averiguado, con la principal finalidad de realizar un 
análisis de la problemática de la empresa y obtener datos reales y estadísticos 
mediante la aplicación de encuestas. Por este motivo, se utilizó el cuestionario con 
el método de Likert para recopilar datos esenciales de información breve que se 
presentaron en el paquete estadístico SPSSVersion24, y para llegar a tener los 
datos sistemáticamente en la data y luego encontrar una deducción precisa y llegar 
a ofrecer mejores sugerencias para los inconvenientes que existe en la entidad. 
Continuando, con el estudio averiguado, Hernández, et al. (2014), Alude 
que son hipótesis, se espera antes de determinar los resultados para justificar la 
aceptación de la hipótesis elemental en la averiguación, con la finalidad de la 
búsqueda correspondiente.” (p.110). En primer lugar, la hipótesis general: Existe 
vínculo relacionado entre capacitación y el desarrollo del personal desde la 
perspectiva de los empleados del Banco Azteca, Lima, 2018. Asimismo, las 
hipótesis específicas seleccionadas: Existe vínculo relacionado entre el 
conocimiento y el desarrollo del personal desde la perspectiva de los empleados 
del Banco Azteca, Lima, 2018. Existe vínculo relacionado entre las habilidades y el 
desarrollo del personal desde la perspectiva de los empleados del Banco Azteca, 
Lima, 2018. Existe vínculo relacionado entre la evaluación y el desarrollo del 
personal desde la perspectiva de los empleados del Banco Azteca, Lima, 2018. 
Según Fernández (2011), propone que; “el objetivo de un estudio averiguado tiene 
como fin y meta que pretende lograr en un planeamiento fijado, trabajo de 
indagación e investigación del estudio. También indica el propósito por el que se 
realiza una investigación” (p.172). Por ende con la averiguación indagada, está el 
objetivo general es: identificar el vínculo existente entre la capacitación y el 
desarrollo del personal desde la perspectiva de los empleados del Banco Azteca, 
Lima, 2018. Por otro lado, los objetivos específicos: Identificar el vínculo existente 
entre el conocimiento y el desarrollo del personal  desde la perspectiva de los 
empleados del Banco Azteca, Lima, 2018.Determinar el vínculo existente entre las 
habilidades y el desarrollo del personal desde la perspectiva de los empleados del 
Banco Azteca, Lima, 2018. Determinar el vínculo existente entre la evaluación y el 






II MARCO TEÓRICO 
Existen varios antecedentes del actual estudio averiguado relacionados con el 
temario que se está planteando; por lo que, existe la comparación (discusión) más 
avanzada con los resultados presentados en la presente inducción.  
A nivel nacional, Ocampo (2015). En su tesis capacitación y desarrollo del 
profesorado en el proceso docente del Centro Educativo Colegio de Bachillerato 
Ciudad de Portovelo, Provincia El Oro, 2015. Universidad Técnica Privada de Loja, 
Estado de Ecuador. Recibió el título de Licenciada en Educación. Por lo tanto, se 
ha propuesto un objetivo general, que es definir la formación y desarrollo de los 
profesores en el proceso de enseñanza del Centro de Educación Universitaria de 
la Escuela Secundaria en la ciudad de Portofello, provincia de Oro. Los teóricos 
utilizados en este estudio fueron Brunet (2005) para la formación y basados en 
Stoner (2002) para la variable de desarrollo del empleado. Esta averiguación fue 
de tipo descriptivo - correlacional, de corte transversal y no experimental. Por lo 
tanto, la institución fue constituida con 36 profesores que hacen su enseñanza a los 
estudiantes materias como las matemáticas, literatura y comunicación, como 
también se les da educación a los estudiantes de pregrado, como el bachillerato. El 
estudio averiguado obtuvo el puntaje de correlación de Spearman representado por 
0.652 y Sig. 0.002 binario, por lo que se aceptó la hipótesis alternativa, ya que se 
justifica el vínculo entre ambas variables. En consecuencia se afirma que el 
desenvolvimiento didáctico de los profesores refleja la excelente educación 
brindada ya que esta satisface las necesidades, conociendo los intereses, motivos 
de los estudiantes, de acuerdo a las normas pactadas en el inicio de cada clase.  
Este estudio ha permitido corroborar que en la Centro Educativo, se pudo 
establecer la unificación entre la gestión de capacitación con el desarrollo 
profesional y un buen resultado en los servicios otorgados a los clientes, estos 
alcances se comparan con la realidad del Banco Azteca y verificar si también existe 
vínculo del estudio. 
Arellano (2013). En su tesis “La capacitación y su impacto en el desarrollo 
de los funcionarios designados en el campo de los recursos humanos para la 
Universidad Técnica de Ambato. La Universidad Técnica de Ambato tiene el grado 
de Director. La finalidad  general fue desarrollar un sistema de capacitación 




campo de los recursos humanos en la Universidad Técnica de Ambato. Los teóricos 
que se han beneficiado de esta investigación son Davis (1998) para la variable 
independiente fue con la base en Cruz (2004) para la variable depen. El estudio fue 
descriptivo, correlacional, transversal, porque la investigación se realizó en un 
momento específico y no experimental para no manipular ninguna variable. Por otro 
lado, la población era de 36 empleados. Este estudio averiguado llegó a la 
deducción, que la Rho de Spearman se obtuvo con 0,442 y sig. Binario de 0.000, 
confirma la relación entre las variables y así resalta que los empleados reciben la 
formación adecuada para el puesto, sin embargo, el 70% de los empleados tienen 
un buen desarrollo de carácter porque tienen una idea de las funciones reales de 
RRHH. La formación obstaculiza el grado de conocimiento adquirido, por lo que los 
empleados merecen una formación por puesto, asegurando su desempeño en todo 
momento. Este estudio averiguado ha hecho un aporte significativo, pues las teorías 
empleadas reflejan que la formación impartida estaba en pañales, porque no se 
estaban satisfaciendo las necesidades de los empleados, como la información que 
llega a permitir a los crepúsculos personales poder contar con ellos para ser leales 
o dignos de confianza a la organización. 
Sosa (2014). Elaboró la tesis, “Formación y desarrollo de cuadros en el 
Instituto Tecnológico del Noreste”, para la carrera de Psicología de la Universidad 
Landivar. Donde el objetivo principal fue establecer una relación entre la formación 
y el desarrollo del educador personal del ITECNOR. En cuanto al marco teórico, la 
investigación se basó en autores como Ortega (2011) para la variable independiente 
y también se basó en Kerlinger (1990) para la variable de desarrollo de personal. En 
la metodología fue descriptivo con el texto de indagación, pues se busca el vínculo 
entre las dos variables, además, debido al tiempo, es transversal y no se hace 
experimental porque las variables de búsqueda no deben manipularse. El instituto 
fue plasmado por una población de 80 profesores con destacadas carreras; 
finalmente, si la población tiene un número menor a 100, no se considera el uso de 
una muestra, pero también debe usarse para puntajes que funcionen con el 100% 
de la población. El estudio concluye que los resultados de la prueba de correlación 
de Spearman con un puntaje de 0.620 y un nivel de 0.001, que es menor a 0.05, que 
es el margen de error, concluye que existe una conexión entre las variables de 




de desarrollo de capacidades, que implementa una capacidad de pre-crecimiento, 
bueno, por eso es importante brindarles atención personalizada capacidad de 
promoción, la cual está representada por las acciones del empleado en la 
oportunidad de llevar la carga de la autoridad, responsabilidad y compensación de 
la autoridad. La razón por la que brindo es un estudio diligente es que se implementa 
un programa con capacidad óptima y que cuenta con todos los recursos necesarios 
para incrementar las metas y políticas de la organización, el personal y las 
actividades de planificación; por lo que, todo ello puede influir en el mejor 
productividad personal gracias a las experiencias de formación personal que apoya 
a mejorar el desarrollo o mejora humana. 
Con respecto a los trabajos previos en el contexto internacionales, Sánchez 
(2013). En su tesis “Capacitación y desarrollo personal para una empresa de 
telefonía en la capital, Trujillo-La Libertad. Para obtener un título administrativo en el 
Sindicato Nacional de Trabajadores. Su objetivo general es definir la relación entre 
la formación y el desarrollo de los empleados en una empresa de telefonía en 
Trujillo. Los teóricos utilizados en el estudio fueron para el entrenamiento variable, 
que se basó en Méndez (2011) y también en Stoner (2002). La población está 
formada por 250 trabajadores. La investigación fue a nivel descriptivo correlativo, no 
empírico, ya que las variables no son manipulables ni manipuladas, también es de 
diseño transversal, porque el estudio fue creado en un período de tiempo específico, 
porque mu es o comparte esto del estudio 95 factores (muestra aleatoria simple), El 
cual cuenta con su participación en 4 sistemas de capacitación, con el objetivo de 
incrementar la eficiencia de los ejecutivos de atención al cliente y mejorar el 
desempeño en cada uno de los programas que tienen como objetivo la atención 
telefónica directamente desde la mayor preparación de personas con el manejo de 
la información económica y financiera para el empresa. En conclusión, a partir de 
los resultados se pudo determinar que existe un coeficiente de Spearman en la 
búsqueda de 0.491 que según cuatro categorías, esta correlación es débil, además, 
se obtuvo un sig de 0.000, entre ambas variables. Este mensaje fue de gran aporte 
porque trabajó en la aplicación de los empleados lo aprendido en su trabajo, gracias 
a la implementación de cuatro programas de capacitación, que ayudaron a 
incrementar el desempeño de los empleados en la empresa, correo e informes 




verificar si la entidad bancaria también tiene acceso a información o datos sobre las 
actividades.  
Nieto (2014). En su proyecto averiguado Formación y desarrollo personal en 
el municipio de Sánchez-Carrión Comarcal. Para una licenciatura en Administración 
de Empresas de la Universidad de las Naciones Unidas. La finalidad principal de la 
averiguación fue mostrar cómo un plan de capacitación puede llegar a mejorar el 
desarrollo de los empleados en el municipio de Sánchez-Carrión. Asi mismo, en el 
marco teórico se usó teóricos como Alles (2002) y también en Varela (2010). La 
indagación fue tipo descriptivo correlacional, de corte transversal y no experimental. 
El municipio está formado por 649 personas, por lo que se ha aplicado una muestra 
probabilística de la que se puede tomar una muestra final de 142 personas. Por lo 
que, se llegó a la conclusión que el estudio se obtuvo mediante una prueba 
estadística de Pearson, de 4.758 y sig. De 0.011, lo que no demuestra que no exista 
independencia entre ambas variantes; asimismo, resulta oportuno que la formación 
focalizada de los empleados de la organización haya contribuido a mejorar el 
desempeño y a tener un mayor conocimiento del lugar que ocupan en los diferentes 
niveles de la jerarquía para resolver problemas y tomar mejores decisiones. La 
contribución de este proyecto de investigación fue significativa, porque se demuestra 
que los trabajadores influye en el desarrollo personal de los trabajadores de la 
municipalidad provincial, gracias porque las actividades están bien diseñadas para 
ser compartidas con los empleados, las necesidades y habilidades que sus 
colaboradores y trabajadores actuales necesitan para demostrar comportamientos 
relevantes para el trabajo en progreso. 
Ayala (2015). Desarrolló en la tesis de indagación "Formación y Desarrollo 
de Empleados en el Gimnasio Deportivo". Con el objetivo de obtener el título 
profesional de Licenciado en Gestión de la UPAO. Su principal finalidad era definir 
la relación actual donde el desarrollo de formación que influye en el desarrollo de los 
empleados de Club Sport. La investigación se basó en teóricos como Mundy y Noe 
(1997) sobre la variable formación y en Palaci (2009) para comprender el desarrollo 
de los empleados. El método de investigación fue descriptivo y transversal, no 
experimental. La empresa estaba integrada por 90 colaboradores y empleados del 
ámbito administrativo y técnico, siendo un censo. En conclusión, RHo es un .458 




entre las variables, porque se aceptó la hipótesis determinada. De acuerdo con los 
resultados, se constata que el 59% de los empleados tienen el discernimiento y las 
habilidades indicadas para incrementar el mejor desarrollo personal y que el 
incremento en el área de trabajo durante su labor, sin ninguna vergüenza para 
determinar la responsabilidad del personal mediador, delegación y supervisión 
efectivas. El estudio se centra en el elemento mayoritario debido a su capacidad 
para identificar y determinar el desarrollo del personal, y que una gran aprobación 
de las funciones, causada por la desmotivación de la carga, se plantó en 
consecuencia en la empresa. Trabajar bien con compañeros de trabajo y empleados 
para registrar el desempeño del personal.  
Asimismo, Murillo (2016) en su proyecto averiguado sobre “Capacitación y 
Desempeño Laboral desde la Perspectiva de los Trabajadores de Cevicheras 
Merlín, SJL, 2015. “Tesis de selección del título académico de la licenciatura en 
administración, Universidad del Cesar Vallejo, Lima, Perú. Las finalidades de lo 
establecido son definir la relación entre capacitación y dispensación laboral desde 
la perspectiva de los empleados de cevichera Merlin, SJL, 2015. “El estudio se basa 
en las teorías y modelos de Kirkpatrick (Chiavenato, A. Dessler, G. 2009), teoría de 
factores de evaluación (Chiavenato), el autor llego a tomar en cuenta una 
metodología descriptiva correlativa, una metodología que no diseña un lenguaje 
transversal. Como resultado de la credibilidad de determinar los resultados de la 
intervención, el grupo de trabajo apoya al oponente y la quiebra del consorcio y el 
consorcio de la Operación Estándar del Consorcio, para que la conducta del 
consorcio no actúe para adoptar un desempeño exitoso. El aporte que brindo es 
fundamental formar empleados y trabajadores en la fase de enseñanza, porque se 
considera el inicio desde donde el colaborador y el empleado inicia su actividad, por 
lo que, la formación es necesaria para que logre una óptima productividad. 
Continuando con el estudio averiguado, los recursos teóricos que se 
presentan y sustentan el estudio plasmado: Variable 1: Capacitación: en el estudio 
se usó las teorías optimas por autores reconocidos, como: Silicio (2008) afirmó que 
se define a la capacitación como, “Un trabajo consolidado y generativo para 
comprender los requerimientos del escenario interno de una organización o entidad, 
y por tanto se contempla con el objetivo de renovar y actualizar conocimientos” 




fundamental ya que de esta manera los colaboradores y empleados obtendrán 
nuevos conocimientos y habilidades para perfeccionar y optimizar el desempeño 
laboral y la calidad de vida profesional. Por lo que, el autor define y muestra 3 
factores u dimensiones:  
Dimensión 1: Conocimientos, es el grupo de conocimiento adquirido por la 
capacitación con el cual se puede llevar en práctica lo aprendido, de manera que se 
adquiriere experiencias como la participación en decisiones.  
Dimensión 2: Habilidades, en el ámbito interno laboral se debe propiciar la 
aplicación deductiva y productiva de las experiencias y conocimientos. Vale destacar 
que mediante la capacitación el personal adquiere habilidades que les permite 
desarrollarse con eficiencia en su labor para cumplir con una meta detallada en la 
empresa. 
Dimensión 3: Evaluación, es un proceso para medir el rendimiento de cada 
trabajador, donde se evalúa al personal analizando los resultados de un programa 
didáctico y educativo en el cual se juzga las cualidades y desempeño que muestra 
el trabajador. 
Para Bohlander y Snell (2007), planteó que, “la capacitación, Está 
desarrollado para el propósito colectivo e individual de los empleados y, por lo tanto, 
es un proceso iterativo, con informes, comunicación interna y transferencia esencial 
de conocimientos prioritarios” (p.196).  
Por otro lado, la capacitación es esencial porque es la función educativa 
mediante la cual se satisfacen los requerimientos plasmados y proyectadas con el 
fin de desarrollar las habilidades necesarias para que los empleados hagan bien su 
trabajo de manera introductoria y consistente. 
Para lo que, se llega a presenta las diversas dimensiones: Implementación, 
Evaluación de las necesidades, Diseño de capacitación, Evaluación. 
Por otro lado, también los autores Mondy y Noe (2005) corroboraron que la 
capacitación es “el programa se creó para llevar la enseñanza a todos los miembros 
de la organización u entidad y ayuda a gestionar conocimientos y habilidades 
importantes” (p.102). Según el autor para que se alcanzan los objetivos de la 
institución u organización, y es necesaria la formación constante de los trabajadores 
y empleados, para que se satisfagan las necesidades actuales de la empresa y se 




adaptado al día, tienen que encontrar mecanismos innovadores para su desarrollo; 
por tanto, la formación se requiere como componente cultural de la organización y 
entidad, así lograr la mejora y el desarrollo continuo y constante de la organización 
y entidad. Para ello el autor muestra 4 dimensiones: Resolución de conflictos, 
Corrección, Ética, Servicio al cliente. 
Finalmente; Ames (2008), definió la capacitación como, “el proceso de 
formación en un espacio reducido, aplicado de forma sistemáticamente, mientras el 
interesado adquiere conocimientos y competencias en base a objetivos específicos” 
(p.91).  
Por otro lado, para la segunda variable desarrollo personal, Como todos 
sabemos, el desarrollo personal siempre ha sido un factor analítico, pues es el 
elemento esencial de investigación para comprender la mejora y aumentar del 
personal, por lo que existen las siguientes teorías: Según Aron y Milicic (2009), alude 
que un individuo tiene una diversidad de experiencias que viven en un ambiente 
laboral, los individuos pueden originar su potencial intelectual con la finalidad de 
lograr objetivos propuestos, reconocer sus talentos y establecer metas valores. (p. 
165). Según el autor, el desarrollo de los empleados significa ayudar a mantener un 
mejor escenario interno, donde tiene más posibilidades de adquirir habilidades a 
través de relaciones positivas entre empleados y empleadores para lograr los 
objetivos del plan. 
Prosiguiendo con la averiguación planteada por la variable, se tiene las 
siguientes dimensiones: Dimensión 1: Desarrollo, lo cual requiere adquirir nuevas 
oportunidades para el desarrollo, realización y aumento laboral. Además, la 
experiencia que genera el desempeño laboral no está familiarizada con las funciones 
actuales de los trabajadores. Dimensión 2: entrenamiento, es la formación es una 
experiencia de aprendizaje ordenada y organizada para el puesto actual de la 
organización. La formación también se ha convertido en un proceso educativo a 
corto plazo y en valores dentro de la organización para que los empleados adquieran 
conocimientos y habilidades en el entorno social y se adapten a ellos normas 
sociales vigentes y reconocidas. Dimensión 3: La educación, es la experiencia de 
aprendizaje y conocimiento, que prepara o condiciones para que los empleados 
desarrollen los deberes, tareas o actividades futuras del puesto en una región o 




entidades comienzan a sentir que existe la necesidad de un departamento 
especializado. Por lo tanto, se puede revisar la forma como los colaboradores y 
empleados se llegan a exponer a contribuir, y por consecuencia se llegara a poder 
valorar de mejor manera la productividad del equipo laboral. 
Según Wayne (2008), sugirió que: el desarrollo personal es un paso amplio 
y efectivo, que consta de una serie de procesos de madurez y vivencias en el período 
de carrera, para que los colaboradores y trabajadores puedan compartir realidades 
y experiencias, de modo que el entorno de trabajo puede mejorarse y el desarrollo 
óptimo (p. 268). Por ello, el autor presentó formas de desarrollar mejor a los 
empleados para que los proyectos o trabajos se puedan llevar a cabo de acuerdo 
con la normativa interna y externa de la empresa y entidad. Estos procesos también 
tienen las dimensiones que se describen a continuación: instrucciones prácticas, 
apoyo de recompensa, capacitación, capacitación externa (p.172). Según el autor, 
el desarrollo de los empleados incluye una relación directa con el comportamiento y 
el desempeño para poder realizar un trabajo que pondrá a prueba el desempeño, 
que enfatiza el impacto de las inteligencias diversos para comprender qué 
capacidades se pueden aplicar de manera sustentable, teniendo en cuenta los 
talentos potenciales y su el nivel de eficacia en el alcance de las finalidades del 
sistema. Por tanto, el autor muestra las dimensiones: autoconocimiento, calidad de 
vida, características.  
Por último, el autor Bradford (2011) señaló, que el desarrollo de los 
empleados es el resultado acumulativo de las interacciones percibidas en el trabajo 
diario, en el que participan tanto directivos como trabajadores. Este es un proceso 
continuo que ocurre durante un largo período. Los necesitan paciencia y una visión 













3.1 Diseño de Investigación 
Tipo de estudio 
En primer lugar, Hernández et al. (2014), la averiguación es aplicada, donde 
buscando utilizar los conocimientos adquiridos, además de considerarlos aplicados 
para hacer frente a los resultados que se aplican directamente con la finalidad de 
perfeccionar el inconveniente a ver (p.49). 
Nivel de estudio 
Descriptivo-correlacional “El estudio averiguado es descriptivo busca identificar las 
características y rasgos de las variantes, ya sea de manera o metodo individual o 
colectiva” (Hernández, et al, 2012, p.80). Según Toro (2014), alude que “el estudio 
averiguado es denominado correlacional cuando se realiza con la intención de 
corroborar el vínculo unificado entre la variables a indagar, como también evaluar 
el nivel de relación a las que se refiere”. (p.57)  
Diseño  
Bayardo (2007), alude que “es una averiguación que es de diseño no experimental 
cuando las variables no son deliberadamente interferidas o manipuladas en su 
generación, sino que la investigadora observa los conceptos o variables en estudio 
de manera concreta y lógica” (p.128). Según Baena (2012), alude que “el estudio 
es no experimental, porque busca dar respuesta a las preguntas de averiguación 
de una manera sistemática en la que el investigador no está interesado en controlar 
o interferir con la variante indagada (p. 114). El diseño que se utilizó es un diseño 
no experimental, es decir, se toma un análisis ordenado de un fenómeno o 
inconveniente, donde las variables estudiadas no interfieren.  
Transversal 
“El estudio se entiende como transversal, cuando la indagación tiene como finalidad 
recopilar la data o información en un período plasmado o en un momento 
comprensible. (Hernández, et al, 2014, p.122). El estudio se llegó a plasmar en un 
periodo ya planificado, con la finalidad de recaudar data durante todo el periodo del 
2018. 
Enfoque 
Según Hernández et al. (2014), alude, que el enfoque es cuantitativo, ya que se 




y el análisis estadístico (p.67). De acuerdo al autor, en la indagación se tomaran en 
cuenta datos numéricos sistemáticamente para los resultados que se optaran para 
el estudio entre las variables plasmadas. 
3.2. Variable, operacionalización  
Variable 1. Capacitación  
Silicio (2008), afirmó que se define a la capacitación como el trabajo consolidado y 
generativo para comprender las necesidades del escenario interno de una 
organización u entidad empresarial, y por tanto se contempla con el objetivo de 
renovar y actualizar conocimientos.” (p.125).  
Definición operacional  
La variable Capacitación se llevará a cabo con las 3 dimensiones.  
Escala de medición  
En la investigación se empleó la escala ordinal tipo Likert para los instrumentos. 
Variable 2. Desarrollo personal 
Según Aron y Milicic (2009) señalaron que: el desarrollo del personal es el conjunto 
de experiencias que se viven en un ambiente laboral donde las personas pueden 
actualizar su potencial intelectual con el fin de lograr metas personales, 
reconocimiento de sus talentos y metas (p. 165). 
Definición operacional  
La variable desarrollo personal se tomó en cuenta solamente 4 dimensiones.  
Escala de medición  
El estudio indagado se empleó la escala ordinal tipo Likert para los instrumentos. 
3.3. Población y censo  
Población 
Según Peñuelas (2010), “La población se debe plantear claramente sobre la 
especificidad del contenido, lugar y tiempo, porque es el grupo de personas o 
cosas con características comunes, y representa la totalidad del fenómeno 
identificado en el estudio.” (p.108). 
Por otro lado, el autor Williams, R. (2011) alude que, la población: es relevante y 
es definido como universo, ya que, se entienden todos los miembros de una 
comunidad o grupo, en el que los elementos de la población comparten 
características comunes, las cuales son importantes para la recolección de 




destacar que la aglomeración del estudio es también denominada total del 
conjunto, por ello en el estudio indagado llego a tener una cantidad de 50 
trabajadores, que laboran en la Agencia Cercado de lima del Banco Azteca. 
Censo  
Según Sabino (2007), alude el censo, como “el estudio del número total de 
individuos, sobre los que se realiza la observación, para que la población 
estudiada no se descomponga ni se parta.” (p.96). Por otro lado, esta Malhotra 
(2012), “el censo llega a ser comprendido con el conteo de los individuos de una 
población y elementos indagado en un proyecto o estudio (p.359). 
Por lo tanto el censo, es un proceso estadístico, es decir, es el conjunto 
de elementos formado por todos los miembros u objetos que componen la 
población total. Por tanto, no estamos trabajando con una muestra sino con una 
estadística de población completa.    
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
Técnica: La encuesta 
Técnica de recolección: La averiguación, llego a plantear la técnica de la encuesta, 
y se recaudó los datos, por lo cual estará conformada por un grupo de personas en 
base a la deducción de las variables del estudio. Al respecto Ñaupan, Mejía, Novoa 
y Villagómez (2014) sostiene que es una técnica muy utilizada en las investigaciones 
del ámbito social y por tal sentido también en las de tipo profesional. 
Instrumentos  
En este estudio de tesis, se utiliza como detección de datos del cuestionario. El 
estudio utiliza la detección de preguntas, trabajando de forma coherente, clara y 
concisa para obtener datos cuantitativos sobre ambas variables. La variante está 
plantada con sus dimensiones e indicadores. 
Según Hernández, Fernández, y Baptista, (2016) afirma que un cuestionario 
se relaciona con un grupo de preguntas cuya finalidad es medir una o más variables 
y, de misma forma, indica que es cerrado si contiene opciones de diversas 
respuestas predefinidas. 
Validez de los instrumentos. 
Según Gómez (2016) Alude que “el diagnóstico correcto se realiza mediante la 
aplicación de un instrumento que mide las variables mediante un cuestionario. Un 




grupos o individuos en un período de tiempo determinado para la averiguación del 
estudio.” (p.200). 
Validez, si es necesario comprender que la validez, se puedo citar a los 
autores como Hernández, et al (2014), quienes afirman que “la validez se entiende 
como una forma de sugerir un nivel de validez en el que el costo medirá variables 
que se pueden abordar en indagar.” (p.236). 
Tabla 1 





Para comprender la fiabilidad, el autor Hernández (2008) sugirió que “toda 
indagación tiene una herramienta que puede evaluarse para justificar si su 
práctica sobre objetos e variantes que conduce a resultados similares” (p. 187). 
En este estudio, fue necesario lograr la fiabilidad aplicando el software 
SPSS24 para encontrar el alfa de Cronbach, un índice de consistencia interna 
que toma valores entre 0,7 y 1, para considerar la confiabilidad de la recolección 
de data. 
Tabla 2 








 Nota: IBM  SPSS 
 
De acuerdo a lo procesado en el planteamiento del software SPSS, llego a lograr 
y tener una fiabilidad en base a la primera variable de 0.906 en el cuestionario 
que se llegó a aplicar solamente a 50 empleados que laboran en la agencia  
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Estadísticas de fiabilidad 





cercado de lima del Banco Azteca, teniendo un nivel de confiabilidad considerada 
muy alta.   
Tabla 3 
Fiabilidad de la variable desarrollo del personal  
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,895 30 
                                                  Nota: IBM  SPSS 
 
De acuerdo a lo procesado en el planteamiento del software SPSS, llego a lograr y 
tener una fiabilidad en base a la segunda variable de 0.895 en el cuestionario que 
se llegó a aplicar solamente a 50 empleados que laboran en la agencia  cercado de 
lima del Banco Azteca, teniendo un nivel de confiabilidad considerada alta.     
3.5.  Procedimiento 
El procedimiento del estudio, está basado por los instrumentos utilizados que han 
sido revisados y serán aplicables a grupos seleccionados de personas 
especializadas. La averiguación del estudio actual ha comenzado, y el proceso de 
recolección de datos se lleva a cabo en las siguientes semanas después de iniciada 
la encuesta, por lo que los dos cuestionarios se seguirán compartiendo entre 
diferentes grupos de colaboradores en un formulario. La agencia realizó una 
encuesta y ambas escalas se aplicaron por separado. Al principio, antes de 
compartir el formulario, escribí una explicación detallada del tema de investigación 
y observé que respondían dos cuestionarios.  
Estos cuestionarios deben ser respondidos por personas que permanezcan 
en la organización en consideración; porque el consentimiento también indica que 
no hay participación en este trabajo de investigación. 
Por último, los datos obtenidos se ingresaron en una hoja de cálculo de Excel y se 
exportaron al paquete estadístico SPSS24, para tomar el procesamiento de 
información.  
3.6 Métodos de análisis de datos  
Según Según Hernandez. (2014), lo que implica que existen varios informes 




fija, por lo que no es necesario realizar las consultas necesarias. La estadística no 
es un fin en sí mismo, sino un material o herramienta para probar la racionalidad de 
los datos (p. 220). Una vez procesados los datos recopilados de Excel y SPSS, se 
realiza el análisis estadístico. El análisis descriptivo permite comparar tablas y cifras 
Se observa y analiza las dos variables representadas De igual forma, para el análisis 
hipotético se utilizan estadísticas de correlación para poder analizar el grado de 
correlación entre las dos variables y las dimensiones de las dos variables.  
3.7.  Aspectos éticos 
La ultima finalidad del aspecto ético, involucro y se fijó el estudio de investigación 
con el instrumento la recolección de la data mediante un par de cuestionario 
basados en cada variante plasmado en el estudio, a la vez, se llegó a citar 
correctamente reformulado. Así mismo, el trabajo fue procesado por el programa 























Los resultados basados en estos capítulos, fueron obtenidos de la averiguación 




Distribución de frecuencia para capacitación y desarrollo del personal  
**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
Nota: SPSS 22 
 
Interpretación  
En la tabla 4, se puede decir que el 60,0% de la capacitación es muy buena y el 
64,0% del desarrollo personal está muy bien desarrollada.  
Sin embargo, el planteamiento previsto definido en el objetivo general del 
estudio fue determinar el vínculo unificado entre la capacitación y el desarrollo de 
los empleados en 2018; ya que, los resultados muestran que cuando la 
capacitación es muy buena, el desarrollo de los empleados es muy bueno, llegando 
a un 50.0%. Además, cuando la capacitación es buena, el desarrollo se desarrolla 
bien, que es del 20,0%. Finalmente, cuando el desarrollo personal es regular, con 
un 4,0%.  
Por último, se llegó a plasmar una precisión con respecto a los resultados 
obtenidos en el análisis estadístico, se utilizó el coeficiente de correlación Rho = 
0.819 ** y la prueba bilateral Sig. = 0,000 Rho de Spearman; finalmente, se 
demostró que existe un vínculo unificado entre las dos variantes indagadas. 
Capacitación  
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Distribución de frecuencia para conocimientos y desarrollo del personal  




**. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
Nota: SPSS 22 
 
Interpretación:  
En la tabla 5, se puede decir que el 40,0% de la capacitación es muy buena y el 
64,0% del desarrollo personal está muy bien desarrollada.  
Sin embargo, el planteamiento previsto definido en el objetivo específico 
del estudio fue determinar el vínculo unificado entre conocimientos y el desarrollo 
de los empleados en 2018; ya que, los resultados muestran que cuando la 
conocimientos es muy buena, el desarrollo de los empleados es muy bueno, 
llegando a un 40.0%. Además, cuando conocimientos es buena, el desarrollo 
personal se desarrolla bien, que es del 30,0%. Finalmente, cuando el desarrollo 
personal es regular, con un 4,0%.  
Por último, se llegó a plasmar una precisión con respecto a los resultados 
obtenidos en el análisis estadístico, se utilizó el coeficiente de correlación Rho = 
0.795 ** y la prueba bilateral Sig. = 0,000 Rho de Spearman; finalmente, se 



















= 0.000)   
     REGULAR 
 
     4.0%     2.0%  0.0% 6.0% 
BUENO 0.0% 30.0% 24.0% 54.0% 
MUY BUENO       0.0% 0.0%   40.0% 40.0% 





 Distribución de frecuencia para habilidades y desarrollo del personal  





La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
Nota: SPSS 22 
 
Interpretación: 
En la tabla 6, se puede decir que el 68,0% de las habilidades es muy buena y el 
64,0% del desarrollo personal está muy bien desarrollada.  
Sin embargo, el planteamiento previsto definido en el objetivo específico 
del estudio fue determinar el vínculo unificado entre habilidades y el desarrollo de 
los empleados en 2018; ya que, los resultados muestran que cuando habilidades 
es muy buena, el desarrollo de los empleados es muy bueno, llegando a un 50.0%. 
Además, cuando habilidades es buena, el desarrollo personal se desarrolla bien, 
que es del 10,0%. Finalmente, cuando el desarrollo personal es regular, con un 
4,0%.  
Por último, se llegó a plasmar una precisión con respecto a los resultados 
obtenidos en el análisis estadístico, se utilizó el coeficiente de correlación Rho = 
0.711 ** y la prueba bilateral Sig. = 0,000 Rho de Spearman; finalmente, se 
demostró que existe un vínculo unificado entre las dos variantes indagadas. 
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 Distribución de frecuencia de evaluación y desarrollo del personal  
                     **. La correlación es significativa en el nivel 0.01 (bilateral) 
Nota: SPSS 22 
 
Interpretación:  
En la tabla 7, se puede decir que el 66,0% de las habilidades es muy buena y el 
64,0% del desarrollo personal está muy bien desarrollada.  
Sin embargo, el planteamiento previsto definido en el objetivo específico 
del estudio fue determinar el vínculo unificado entre evaluación y el desarrollo de 
los empleados en 2018; ya que, los resultados muestran que cuando evaluación es 
muy buena, el desarrollo de los empleados es muy bueno, llegando a un 50.0%. 
Además, cuando evaluación es buena, el desarrollo personal se desarrolla bien, 
que es del 12,0%. Finalmente, cuando el desarrollo personal es regular, con un 
4,0%.  
Por último, se llegó a plasmar una precisión con respecto a los resultados 
obtenidos en el análisis estadístico, se utilizó el coeficiente de correlación Rho = 
0.778 ** y la prueba bilateral Sig. = 0,000 Rho de Spearman; finalmente, se 
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Para esta precisión del capítulo, se tiene planteado en el estudio definir 
directamente como objetivo fundamental de la averiguación fue identificar el vínculo 
existente entre la variable independiente capacitación y la variable dependiente 
desarrollo del personal en base directo con los colaboradores de la entidad bancaria 
Banco Azteca, siendo ubicado en el cercado de Lima, 2018. Igualmente, se buscó 
identificar y analizar el vínculo unificado entre cada una de las diversas y diferentes 
dimensiones de la variable independiente capacitación (en primera lugar, 
conocimiento; asimismo, habilidades y por último, evaluación), con la variable 
dependiente; lo cual, fue desarrollo del personal.  
A continuación, se precisó los cuestionarios que fueron tomados en cuenta 
que han sido fijados precisamente para la entidad bancaria; lo cual, es la Agencia  
ubicado en el distrito del cercado de Lima, y después se llegó a validar por los 
expertos metodólogos y teóricos de la misma institución Cesar Vallejo; por último, 
se plasmó una prueba piloto donde se llegó a calcular la fiabilidad con una alfa de 
Cronbanch de 0.906 para la encuesta basado en la capacitación y 0.895 para en la 
encuesta del desarrollo del personal.  
Por otra parte, los resultados nos muestran que los colaboradores y 
empleados de la entidad bancaria Banco Azteca, califican la capacitación como 
muy bueno en un 60.0% asimismo, se tiene un grupo que lo califica como un rango 
de manera regular, situación que debe ser tomada en cuenta por los directivos del 
banco azteca. Lo cual, se tiene que estos mismos colaboradores y empleados 
aluden que es muy bueno el desarrollo del personal del lugar bancario banco azteca 
en un 64.0%. 
Pero si examinamos el vínculo que tienen para ambas variables, se observa 
que la mayor proporción de datos se concentra en la diagonal principal del resultado 
de la intersección, los trabajadores piensan que la capacitación es buena y el 
personal se desarrolla bien 50 veces. Estos resultados nos permiten confirmar que 
existe una relación lineal directa entre las dos variables; este resultado es 
confirmado por la prueba estadística de correlación Rho de Spearman (Rho = 0.819 
Sig. (Binario) = 0.000; (p ≤ 0.05)), lo que hace que We Se puede confirmar que 
existe una relación lineal directa entre los dos perfiles de variables de capacidad de 




(2015). (Rho = 0,652, sig. (Binario) = 0,002; (p. 0,05)); Lo cual muestra una relación 
entre la formación y desarrollo del profesorado en el proceso docente del Centro 
Educativo Colegio de Bachillerato Ciudad de Portovelo, Provincia El Oro, 2015 y 
bastante similar a la obtenida por Arellano = 0,4 (2013) (R42). (binario) = 0,000; 
(pág. 0,05); Lo que indica que existe una relación entre la formación y su ocurrencia 
en el desarrollo de los funcionarios adscritos al campo de los recursos humanos en 
la Universidad Técnica de Ambato. 2014) (Rho = 0,620, Sig. (Binario) = 0,001; (p 
0,05)); Que demostró que existe una relación entre la formación y el desarrollo del 
personal en el Northeastern Institute of Technology. 
Por consiguiente, esta Sánchez (2013) El resultado es (Rho = 0.491. Sig. 
(Bilateral) = 0.000; (p ≤ 0.05))), esto muestra que existe una relación entre la 
formación y el desarrollo personal de una empresa de telefonía en la capital Trujillo-
La Libertad. El otro es el caso del autor Nieto (2014), y el resultado es (Chi cuadrado 
X2 = 4.758; Sig. (Bilateral) = 0.011; (p≤ 0.05)); esto indica que existe correlación 
entre variables, excepto de significancia Salvo niveles inferiores a 0,05, existe 
relación entre formación y desarrollo personal en la provincia de Sánchez Carrión. 
Finalmente, el autor Ayala (2015) afirmó que su resultado es (Rho = 0,458. Sig. 
(Bilateral) = 0,000; (p ≤ 0,05)), lo que indica que existe una relación entre la 
formación y el desarrollo de los empleados en los deportes de club. Estos 
resultados son nuestros que existe un vínculo entre la capacidad y el desarrollo 
personal en diferentes tipos de negocios, como las empresas que están siendo 
consideradas para estos resultados. Independientemente del desglose de los 
resultados de las dimensiones de formación, se sabe que la recepción está en un 
muy buen 40,0%, después de la dimensión de competencia en un muy buen 68,0%; 
Para otro niño, el puntaje es solo 66.0% muy bueno; Sin vergüenza, todas las 
dimensiones caen en la variable de entrenamiento, que es 60.0% muy buena. 
Por último, estos resultados sistemáticos de la tabla cruzada, son 
coincidentes Con lo que se ha obtenido de la interrelación entre las dos variables y 
las dimensiones de formación con la variable de desarrollo del empleado donde sé 
que cuando los trabajadores consideran que su formación es muy buena, el 
desarrollo del empleado es del 50,0%; La mayor correspondencia tiene 
conocimiento de desarrollo personal, que cuando los trabajadores consideran que 




la otra es que cuando hablan de él más que cuando es muy bueno al 50.0% muy 
bueno y cuando es muy bueno la evaluación es muy buena El desarrollo del 





Prosiguiendo con el siguiente capítulo, se llegó a definir las deducciones que se 
realizaron en base a los resultados del presente estudio indagado, en base a la 
información recolectada en los colaboradores y empleados de la entidad bancaria 
Banco Azteca se obtuvieron las siguientes deducciones:  
 
1. Para comenzar, el estudio averiguado detallo precisamente que en base a los 
resultados optados se ha identificado que llego a existir un vínculo correlación 
fuerte, teniendo como precisión exacto el dato estadístico del Rho de 
Spearman = 0.819 y sig.0.000) entre ambas definiciones que se plasmaron al 
inicio del estudio.  
2. En segundo lugar, el estudio averiguado detallo precisamente que en base a 
los resultados optados se ha identificado que llego a existir un vínculo 
correlación fuerte, teniendo como precisión exacto el dato estadístico del Rho 
de Spearman = 0. 795 y sig.0.000) entre ambas definiciones que se plasmaron 
al inicio del estudio.  
3. En tercer lugar, el estudio averiguado detallo precisamente que en base a los 
resultados optados se ha identificado que llego a existir un vínculo correlación 
fuerte, teniendo como precisión exacto el dato estadístico del Rho de 
Spearman = 0. 711 y sig.0.000) entre ambas definiciones que se plasmaron 
al inicio del estudio.  
4. Por último, el estudio averiguado detallo precisamente que en base a los 
resultados optados se ha identificado que llego a existir un vínculo correlación 
fuerte, teniendo como precisión exacto el dato estadístico del Rho de 
Spearman = 0. 778 y sig.0.000) entre ambas definiciones que se plasmaron 





El último capítulo, se llegó a tener en cuenta las deducciones sacadas en el capítulo 
anterior que fueron muy precisas y esenciales en el presente estudio averiguado, 
por lo que, se planteó las siguientes sugerencias hacia la entidad bancaria. 
 
1. Atendiendo a los resultados, se sugiere que la entidad bancaria, 2018, cambie 
su formación, llegando a dejar de lado la formación tradicional y 
transformándola en una actual, donde se realicen optimizaciones de acuerdo a 
la vertiente de formación y evaluación. Puntos esenciales y fundamentales para 
fortalecer la entidad bancaria. 
2. Se recomienda la mejora en el momento de la introducción nuevos 
conocimientos y se considera más importante, se beneficia enormemente del 
banco y proporciona más conocimientos basados en la información obtenida 
de la experiencia o el aprendizaje, etc. 
3. Se propone dar más valor a los empleados, de acuerdo a las oportunidades 
disponibles para tomar decisiones para aumentar el rango de competencia de 
la persona para registrar un objetivo específico, capaz de solucionar los 
problemas de la problemática la entidad bancaria, 2018. 
4. Es mejor hacer una valoración que hacer una mayor realización del grado de 
claridad, así es, como se pueden medir precisamente los resultados de un 
programa formativo y educativo en el centro laboral, de manera directa a los 
colaboradores y empleados, de esta manera juega e interactúa uno y entre los 
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
PROBLEMA GENERAL HIPÓTESIS GENERAL OBJETIVO GENERAL VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES 
ITEMS 
METODO 
¿Qué relación existe entre la 
capacitación y el desarrollo del 
personal desde la perspectiva 
de los trabajadores del Banco 
Azteca, Cercado de Lima, 2018? 
 
 
Existe relación entre la 
capacitación y el desarrollo del 
personal  desde la perspectiva 
de los trabajadores del Banco 
Azteca, Cercado de Lima, 2018  
 
Determinar la relación que 
existe entre la capacitación y 
desarrollo del personal  desde 
la perspectiva de los 
trabajadores del Banco Azteca, 






experimental y de 
corte transversal. 
Tipo: Aplicada 















PROBLEMAS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS Voluntad  19-21 
¿Qué relación existe entre los 
conocimientos y el desarrollo del 
personal desde la perspectiva 
de los trabajadores del Banco 
Azteca, Cercado de Lima, 2018? 
 
Existe relación entre los 
conocimientos y el desarrollo del 
personal  desde la perspectiva 
de los trabajadores del Banco 
Azteca, Cercado de Lima, 2018  
 
Determinar la relación que 
existe entre los conocimientos 
y el desarrollo del personal  
desde la perspectiva de los 
trabajadores del Banco Azteca, 




Desempeño  25-27 




¿Qué relación existe entre las 
habilidades y el desarrollo del 
personal desde la perspectiva 
de los trabajadores del Banco 
Azteca, Cercado de Lima, 2018? 
 
Existe relación entre los 
conocimientos y el desarrollo del 
personal  desde la perspectiva 
de los trabajadores del Banco 
Azteca, Cercado de Lima, 2018  
Determinar la relación que 
existe entre los conocimientos 
y el desarrollo del personal  
desde la perspectiva de los 
trabajadores del Banco Azteca, 













¿Qué relación existe entre la 
evaluación y el desarrollo del 
personal desde la perspectiva 
de los trabajadores del Banco 
Azteca, Cercado de Lima, 2018?  
 
Existe relación entre la 
evaluación y el desarrollo del 
personal  desde la perspectiva 
de los trabajadores del Banco 
Azteca, Cercado de Lima, 2018 
Determinar la relación que 
existe entre la evaluación y el 
desarrollo del personal  desde 
la perspectiva de los 
trabajadores del Banco Azteca, 





















 Fuente: Elaboración Propia 
 
Variable Definición Conceptual 
Definición 





Silicio, A (2008)  afirma que la 
capacitación es una actividad 
planeada y basada en 
necesidades reales de una 
organización y orientada 
hacia una meta que es la 
renovación y actualización de 
conocimientos para el 
desarrollo individual o 
colectivo de los trabajadores 
en sus funciones 
La variable de capacitación 
se llevara a cabo con las 
dimensiones de transmisión 
de información, desarrollo 








por 30 ítems de 
opción múltiple: 
 
Nunca = 1 
Casi nunca = 2 
A veces = 3 
Casi siempre = 
4 











































           
           
Fuente: Elaboración Propia 
Variable Definición Conceptual 
Definición 





Según Aron y Milicic 
(2009), El desarrollo del 
personal es el conjunto 
de experiencias vividas 
en el ambiente de 




intelectuales con el fin 
de  cumplir con metas 
personales y formular 
objetivos con un 
sistema de valores.      
(p. 165) 
 
La variable de desarrollo 
del personal se llevara a 



















Nunca = 1 
Casi nunca = 
2 
A veces = 3 
Casi siempre 
= 4 



























































































































      
9,10,11,12 

















































Desarrollo           40% 
 























































INSTRUCCIONES: A continuación encontrarás afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y 
actuar. Lee cada una  con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con 
una  X  según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las 
preguntas con la verdad.  
OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  
Gracias por completar el cuestionario. 
Nº PREGUNTAS  S CS AV CN N 
1. Los trabajadores ponen en práctica el aprendizaje recibido  en la capacitación.  S CS AV CN N 
2. En la capacitación se le brinda información necesaria para llevar a cabo el mejor desempeño 
en su trabajo. 
 S CS AV CN N 
3. Se le da a cada trabajador la información relevante de cada función que deben realizar.  S CS AV CN N 
4. El banco Azteca brinda la información a los trabajadores en reuniones o simulacros del trabajo.  S CS AV CN N 
5. La experiencia de los capacitadores es buena.  S CS AV CN N 
6. El banco Azteca le otorga una experiencia primordial a partir de las dinámicas o resoluciones 
que se realizan durante las capacitaciones. 
 S CS AV CN N 
7. Los trabajadores cuentan con una experiencia vivida en los temas o asuntos laborales.  S CS AV CN N 
8. Los capacitadores cuentan con la  experiencia suficiente sobre los temas que imparte a los 
trabajadores. 
 S CS AV CN N 
9. Cree usted que es necesario utilizar un  proyecto de aprendizaje con las videoconferencias 
durante las capacitaciones. 
 S CS AV CN N 
10. Los trabajadores aplican lo aprendido en las capacitaciones.  S CS AV CN N 
11.  El banco Azteca  desarrolla un aprendizaje organizacional.  S CS AV CN N 
12. Cree usted que el banco Azteca se preocupa por su aprendizaje que le lleva a desempeñar 
mejor sus funciones. 
 S CS AV CN N 
13. Los trabajadores pueden desarrollar sus habilidades gracias al conocimiento adquirido  sobre el 
cargo que ocupan. 
 S CS AV CN N 
14. Los trabajadores conocen los objetivos de la capacitación recibida.  S CS AV CN N 
15.  Cree usted que el banco Azteca conoce las necesidades de los trabajadores con el fin de 
brindar capacitaciones.  
 S CS AV CN N 
16. En el banco Azteca se solucionan los obstáculos o  problemas presentes en el área donde 
labora. 
 S CS AV CN N 
17 Los trabajadores pueden dar solución a los problemas aun cuando el jefe esté ausente.  S CS AV CN N 
18. Los trabajadores pueden solucionar en forma oportuna  cualquier inconveniente o problema 
que suceda en el  área donde labora. 
 S CS AV CN N 
19. Los trabajadores que participan en las capacitaciones se encuentran motivados para  
recepcionar las  enseñanzas impartidas. 
 S CS AV CN N 
20. Los trabajadores siempre muestran disposición o voluntad para ejecutar sus funciones.  S CS AV CN N 
21. Los trabajadores siempre tienen voluntad para poder trabajar en equipo.  S CS AV CN N 
22. Los jefes encargados de la capacitación tienen una reacción positiva ante los resultados 
positivos producto de la práctica de lo aprendido por los trabajadores. 
 S CS AV CN N 
23. Se motivan en su trabajo al saber que tendrán capacitaciones los trabajadores.  S CS AV CN N 
24. La reacción de los trabajadores al finalizar las capacitación es proactiva.  S CS AV CN N 
25. Una vez capacitado el personal incrementa su  eficiencia y eficacia en el desempeño laboral.  S CS AV CN N 
26.  Cuando los trabajadores son capacitados son más competitivos.   S CS AV CN N 
27. Se evalúa permanentemente  el desempeño laboral del personal capacitado.  S CS AV CN N 
28. En el banco Azteca la capacitación genera un cambio de actitud  con respecto al desempeño 
laboral. 
 S CS AV CN N 
29. La capacitación influye en los resultados como el aumento de la ganancia de la organización.  S CS AV CN N 








INSTRUCCIONES: A continuación encontrarás afirmaciones sobre maneras de pensar, sentir y 
actuar. Lee cada una  con mucha atención; luego, marca la respuesta que mejor te describe con 
una  X  según corresponda. Recuerda, no hay respuestas buenas, ni malas. Contesta todas las 
preguntas con la verdad.  
OPCIONES DE RESPUESTA: 
S = Siempre  
CS = Casi Siempre 
AV = Algunas Veces 
CN = Casi Nunca  
N = Nunca  


































4. Se alcanza el mejor desarrollo profesional al ejecutar adecuadamente las 

















6. Al asumir un puesto de trabajo se toma en consideración las ideas para mejorar 

















8. En el Banco Azteca durante las actividades  tienen total libertad los trabajadores 
para proponer nuevos alcances o ideas relevantes para mejorar el cumplimiento 




















































Los trabajadores pueden desarrollar sus habilidades gracias al conocimiento 






























Los trabajadores razonan o reflexionan acerca de los resultados del 




























Las condiciones laborales son adecuadas para tener alcance de material o 



















El banco Azteca brinda a sus colaboradores las herramientas necesarias para el 








































































Se cuenta con los aplicativos relevantes que permite manejar una base de datos 










Los salarios son otorgados de acuerdo a las responsabilidades que los 



















Desarrolla un sentimiento de pertenencia con la empresa al ver que la 





















Se sanciona la personal cuando no se aprueba el resultado en el trabajo, que es 






























































Solo variable y/o 
dimensión 
Interrelación con variable 2 
( Desarrollo del Personal ) 
Capacitación  
Muy Bueno 60.0%, 
5to/5; Bueno 
34.0%, 4to/5; y 
Regular 6.0%, 3ro/5. 
Los trabajadores del Banco Azteca en el Cercado de 
Lima, 2018; mediante los resultados se puede indicar 
que cuando la capacitación es muy bueno, el desarrollo 
del personal es muy bueno con un 50.0%. Además 
cuando la capacitación es bueno, el desarrollo del 
personal es bueno con un 20.0%. Finalmente cuando la 
capacitación es regular, el desarrollo del personal es 
regular con un 4.0%. 
    
Conocimientos  
Muy Bueno 40.0%, 
5to/5; Bueno 
54.0%, 4to/5; y 
Regular 6.0%, 3ro/5. 
Los trabajadores del Banco Azteca en el Cercado de 
Lima, 2018; mediante los resultados se puede indicar 
que cuando los conocimientos es muy bueno, el 
desarrollo del personal también es muy bueno en un 
40.0%. Además cuando el conocimiento es bueno, el 
desarrollo del personal es bueno con un 30.0%. 
Finalmente cuando el conocimiento es regular, el 
desarrollo del personal es regular en un 4.0%. 
 
Habilidades  
Muy Bueno 68.0%, 
5to/5; Bueno 
20.0%, 4to/5; y 
Regular 12.0%, 
3ro/5. 
Los trabajadores del Banco Azteca en el Cercado de 
Lima, 2018; mediante los resultados se puede indicar 
que cuando habilidades es muy bueno, el desarrollo del 
personal también es muy bueno en un 50.0%. Además 
cuando habilidades es bueno, el desarrollo del personal 
es bueno con un 10.0%. Finalmente cuando habilidades 




Muy Bueno 66.0%, 
5to/5; Bueno 
26.0%, 4to/5; y 
Regular 8.0%, 3ro/5. 
Los trabajadores del Banco Azteca en el Cercado de 
Lima, 2018; mediante los resultados se puede indicar 
que cuando evaluación es muy bueno, el desarrollo del 
personal también es muy bueno en un 50.0%. Además 
cuando la evaluación es bueno, el desarrollo del 
personal es bueno con un 12.0%. Finalmente cuando 
evaluación es regular, el desarrollo del personal es 




Muy Bueno 64.0%, 
5to/5; Bueno 
32.0%, 4to/5; y 





ANEXO 10: MATRIZ DE EVIDENCIAS EXTERNAS PARA LA DISCUSIÓN 
 


















Variables:  Capacitación y desarrollo del personal 
Autor 
(Año) 
Hipótesis Prueba estadística 
Ocampo 
(2015) 
Existe relación entre  Capacitación y desarrollo del 
personal docente en el proceso de enseñanza del 
Centro Educativo Colegio de Bachillerato Ciudad de 
Portovelo, Provincia de El Oro, 2015 
 
Rho de Spearman 
Rho=0.652, Sig. (bilateral) 
= 0.002; (p ≤ 0.05) 
Arellano 
(2013) 
Existe una relación  Capacitación y su incidencia en 
el desarrollo de los funcionarios asignados al área de 
recursos humanos de la Universidad Técnica de 
Ambato. 
 
Rho de Spearman 
Rho=0.442, Sig. (bilateral) 
= 0.000; (p ≤ 0.05) 
Sosa 
(2014) 
Existe relación entre  Capacitación y desarrollo del 
personal en el instituto tecnológico del nororiente 
Rho de Spearman 
Rho=0.620, Sig. (bilateral) 
= 0.001; (p ≤ 0.05) 
Sánchez 
(2013) 
Existe relación entre la  Capacitación y Desarrollo  
personal de una empresa de atención telefónica en 
la capital Trujillo- La libertad. 
 
Rho de Spearman 
Rho=0.491, Sig. (bilateral) 
= 0.000; (p ≤ 0.05) 
Nieto 
(2014) 
Existe relación entre la Capacitación y el desarrollo 
personal en la Municipalidad provincial de Sánchez 
Carrión 
Chi cuadrado X2 = 4.758; 




Existe relación entre  Capacitación y desarrollo del 
personal en el gimnasio Club Sport 
Rho de Spearman 
Rho=0.458, Sig. (bilateral) 





ANEXO 11:  RELACIÓN DE EXPERTOS-CAPACITACIÓN  
 
Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken de la variable 
Capacitación  
 
N° Items   X DE V Aiken 
Item 1 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 2 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 3 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 4 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 5 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 6 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 7 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 8 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 9 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 10 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 11 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 12 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 13 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 14 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 















Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 16 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 17 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 18 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 19 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 20 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 21 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 22 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 23 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 24 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 25 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 26 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 27 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 28 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 29 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 30 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 




Claridad 3.666667 0.58 0.89 




           V= 3.22*0.78 =83.72% 
          3 
 
La validez promedio realizada por el juicio de expertos para la primera variable 



























ANEXO: 12 RELACIÓN DE EXPERTOS-DESARROLLO DEL PERSONAL   
 
Validez basada en el contenido a través de la V de Aiken de la variable 
desarrollo del personal 
 
N° Items   X DE V Aiken 
Item 1 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 2 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 3 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 4 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 5 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 6 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 7 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 8 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 9 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 10 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 11 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 12 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 13 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 14 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 





Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 16 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 17 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 18 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
GItem 19 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 20 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 21 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 4 0.00 1.00 
Item 22 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 23 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 24 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 25 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 26 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 27 
Relevancia 3.666667 0.58 0.89 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 
Item 28 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 
Item 29 
Relevancia 3.333333 0.58 0.78 
Pertinencia 3.333333 0.58 0.78 
Claridad 3.666667 0.58 0.89 




Pertinencia 3.666667 0.58 0.89 
Claridad 3.333333 0.58 0.78 




  V=3.24*0.78 =84,24% 
   3 
 
La validez promedio realizada por el juicio de expertos para la segunda variable de 



















































Alpha if Item 
Deleted 
1 123,60 223,510 ,633 ,901 
2 123,70 225,847 ,545 ,902 
3 123,60 226,857 ,549 ,902 
4 123,60 223,510 ,633 ,901 
5 123,70 225,847 ,545 ,902 
6 123,60 226,857 ,549 ,902 
7 123,60 223,510 ,633 ,901 
8 123,70 225,847 ,545 ,902 
9 123,60 223,510 ,633 ,901 
10 124,32 220,385 ,397 ,905 
11 124,22 221,522 ,364 ,906 
12 125,64 239,500 -,069 ,916 
13 123,60 223,510 ,633 ,901 
14 123,70 225,847 ,545 ,902 
15 123,60 226,857 ,549 ,902 
16 123,60 223,510 ,633 ,901 
17 124,30 214,786 ,538 ,902 
18 124,06 212,915 ,559 ,902 
19 124,30 227,235 ,224 ,909 
20 124,20 211,265 ,623 ,900 
21 124,44 235,966 ,167 ,906 
22 123,60 223,510 ,633 ,901 
23 123,70 225,847 ,545 ,902 
24 123,60 226,857 ,549 ,902 
25 123,60 223,510 ,633 ,901 
26 123,70 225,847 ,545 ,902 
27 124,20 211,265 ,623 ,900 
28 123,60 223,510 ,633 ,901 
29 124,32 217,896 ,461 ,904 






















Alpha if Item 
Deleted 
1 124,66 134,556 ,573 ,889 
2 124,76 131,696 ,769 ,886 
3 124,66 132,923 ,763 ,886 
4 124,66 134,556 ,573 ,889 
5 124,76 131,696 ,769 ,886 
6 124,66 132,923 ,763 ,886 
7 124,66 134,556 ,573 ,889 
8 124,76 131,696 ,769 ,886 
9 124,66 132,923 ,763 ,886 
10 124,66 134,556 ,573 ,889 
11 124,76 131,696 ,769 ,886 
12 124,66 132,923 ,763 ,886 
13 124,66 134,556 ,573 ,889 
14 124,76 131,696 ,769 ,886 
15 124,66 132,923 ,763 ,886 
16 124,66 134,556 ,573 ,889 
17 124,76 131,696 ,769 ,886 
18 124,66 132,923 ,763 ,886 
19 124,66 134,556 ,573 ,889 
20 124,76 131,696 ,769 ,886 
21 124,66 132,923 ,763 ,886 
22 124,78 142,379 ,138 ,897 
23 124,66 134,556 ,573 ,889 
24 125,40 137,184 ,201 ,901 
25 125,30 137,888 ,174 ,902 
26 125,54 147,641 -,140 ,905 
27 124,42 146,983 -,172 ,899 
28 124,80 146,653 -,119 ,900 
29 127,22 147,849 -,138 ,910 


























ROTACIÓN DEL PERSONAL DURANTE EL 2017 








ROTACIÓN DEL PERSONAL DURANTE EL 2018















PP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
5 3 5 5 3 5 5 3 5 3 5 4 51 5 3 5 5 3 5 3 5 4 38 5 3 5 5 3 5 5 3 5 39 
3 4 5 3 4 5 3 4 3 4 5 4 47 3 4 5 3 4 3 4 5 4 35 3 4 5 3 4 5 3 4 5 36 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 3 54 4 5 5 4 5 4 5 5 3 40 4 5 5 4 5 5 4 5 5 42 
5 3 5 5 3 5 5 3 5 3 5 4 51 5 3 5 5 3 5 3 5 4 38 5 3 5 5 3 5 5 3 5 39 
4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 43 4 3 4 4 3 4 3 4 3 32 4 3 4 4 3 4 4 3 4 33 
2 3 4 2 3 4 3 3 3 3 2 4 36 3 3 2 3 3 3 3 2 4 26 3 3 2 3 3 2 3 3 2 24 
2 3 4 2 3 4 2 3 2 3 4 3 35 2 3 4 2 3 2 3 4 3 26 2 3 4 2 3 4 2 3 4 27 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 51 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 51 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
5 3 3 5 3 3 5 3 5 3 3 4 45 5 3 3 5 3 5 3 3 3 33 5 3 3 5 3 3 5 3 3 33 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 51 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 51 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
5 3 3 5 3 3 5 3 5 3 3 4 45 5 3 3 5 3 5 3 3 3 33 5 3 3 5 3 3 5 3 3 33 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 51 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 51 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 
5 3 3 5 3 3 5 3 5 3 3 4 45 5 3 3 5 3 5 3 3 3 33 5 3 3 5 3 3 5 3 3 33 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 1 49 5 4 4 5 4 5 4 4 4 39 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 51 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 3 5 5 3 5 4 3 1 1 30 
5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 51 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 3 5 5 3 5 4 3 1 1 30 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 5 5 5 5 5 5 5 5 4 44 3 5 5 3 5 4 3 1 1 30 
5 3 3 5 3 3 5 3 5 3 3 4 45 5 3 3 5 3 5 3 3 3 33 5 3 3 5 3 3 5 3 3 33 
5 4 4 3 3 4 5 4 5 4 4 1 46 5 4 4 5 4 5 4 4 4 39 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 4 4 3 3 4 5 4 5 4 4 3 48 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 
5 4 4 3 3 4 5 4 5 4 4 3 48 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 5 4 4 5 4 4 5 4 4 39 




















1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 56 4 5 5 4 18 5 5 4 5 5 24 5 4 1 1 4 5 4 5 4 
33 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 1 1 3 5 5 1 2 
28 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 1 4 5 4 2 1 
32 
3 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 5 52 3 5 5 3 16 5 5 3 5 5 23 5 3 1 5 4 5 5 1 2 
31 
3 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 5 52 3 5 5 3 16 5 5 3 5 5 23 5 3 5 1 3 5 5 2 2 
31 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 56 4 5 5 4 18 5 5 4 5 5 24 5 4 5 5 3 5 4 1 1 
33 
3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 44 3 4 4 3 14 4 4 3 4 4 19 4 3 4 4 5 5 5 3 3 
36 
5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 56 5 5 4 5 19 5 4 5 5 4 23 3 5 5 4 5 5 4 2 2 
35 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 5 4 5 4 2 
38 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 3 5 5 3 2 
37 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 3 3 4 1 1 
32 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 3 5 5 5 4 5 3 1 2 
33 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 5 4 1 2 
36 
5 3 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 52 5 3 5 5 18 3 5 5 3 5 21 5 5 3 5 5 5 5 1 1 
35 
3 4 5 3 4 5 3 4 5 3 4 5 48 3 4 5 3 15 4 5 3 4 5 21 5 3 4 5 4 5 5 5 4 
40 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 5 5 2 1 
38 
5 3 3 5 3 3 5 3 3 5 3 3 44 5 3 3 5 16 3 3 5 3 3 17 3 5 3 3 4 5 4 1 2 
30 
5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 52 5 4 4 5 18 4 4 5 4 4 21 4 5 4 4 5 5 5 2 2 
36 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 5 4 1 1 
35 
5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 52 5 4 4 5 18 4 4 5 4 4 21 4 5 4 4 5 5 4 3 3 
37 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 5 5 5 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 3 5 5 2 2 
37 
5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 52 5 4 4 5 18 4 4 5 4 4 21 4 5 4 4 3 5 5 4 2 
36 
5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 52 5 4 4 5 18 4 4 5 4 4 21 5 5 4 4 4 5 5 3 2 
37 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 56 4 5 5 4 18 5 5 4 5 5 24 4 4 5 5 4 5 5 1 1 
34 
5 3 3 5 3 3 5 3 3 5 3 3 44 5 3 3 5 16 3 3 5 3 3 17 4 5 3 3 3 5 5 1 2 
31 
5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 52 5 4 4 5 18 4 4 5 4 4 21 4 5 4 4 3 5 4 1 2 
32 
4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 56 4 5 5 4 18 5 5 4 5 5 24 5 4 5 5 4 5 5 1 1 
35 
5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 52 5 4 4 5 18 4 4 5 4 4 21 3 5 4 4 4 4 4 5 4 
37 






























































Figura: 4 Evaluación  
 
